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ABSTRAK 
 
Penelitian tentang pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja dan kualitas kerja, serta 
pengaruh kualitas kerja terhadap kinerja. Tujuan penelitian adalah: 1) Untuk menganalisis apakah 
pelatihan berpengaruh terhadap kinerja, 2) Untuk menganalisis apakah pelatihan berpengaruh 
terhadap kualitas kerja, 3) Untuk menganalisis apakah kualitas kerja berpengaruh terhadap kinerja, 
4) Untuk menganalisis apakah pelatihan berpengaruh terhadap kinerja melalui kualitas kerja. 
Jenis penelitian adalah penelitian kuantitatif dengan metode atau pendekatan kausalitas, 
metode yang digunakan adalah field research atau studi lapangan, yaitu penelitian secara langsung 
dengan membagikan kuesioner kepada responden yang dianggap memenuhi syarat dan dapat 
memberi informasi yang cukup. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Kantor UPBU 
Kelas I Utama Sentani – Jayapura sejumlah 205 (dua ratus lima) orang. The Structural Equation 
Modelling (SEM) dari paket software statistik AMOS akan digunakan dalam model dan pengujian 
hipotesis.  
Temuan membuktikan bahwa, 1) Pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap  
kinerja pegawai pada pegawai Kantor Unit Penyenggara Bandar Udara (UPBU) Sentani – Jayapura, 
artinya semakin baik Pelatihan maka semakin baik kinerja pegawai, 2) Pelatihan memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap Kualitas kerja pada pegawai Kantor Unit Penyenggara Bandar Udara 
(UPBU) Sentani – Jayapura, artinya semakin baik Pelatihan maka semakin baik Kualitas kerja, 3) 
Kualitas kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap  kinerja pegawai pada pegawai 
Kantor Unit Penyenggara Bandar Udara (UPBU) Sentani – Jayapura, artinya semakin baik Kualitas 
kerja maka semakin baik kinerja pegawai, 4) Kualitas kerja mampu memediasi secara signifikan 
hubungan Pelatihan terhadap  kinerja pegawai pada pegawai Kantor Unit Penyenggara Bandar 
Udara (UPBU) Sentani – Jayapura, artinya semakin baik Pelatihan yang disertai oleh Kualitas kerja 
maka semakin baik kinerja pegawai. 
 
Kata Kunci: Kualitas kerja, Pelatihan, Kinerja. 
 
I. PENDAHULUAN 
Sumber daya manusia merupakan salah satu 
bagian yang mempengaruhi keberhasilan suatu 
organisasi baik organisasi pemerintah maupun 
organisasi non pemerintah. Di era global 
sekarang ini, kebutuhan memperoleh sumber 
daya manusia yang berkualitas adalah  niscaya, 
mengingat peran yang sangat besar dalam 
organisasi. Sumber daya manusia adalah aset 
yang paling berharga dan paling penting 
dimiliki oleh suatu organisasi, karena itu 
keberhasilan suatu organisasi sangat ditentukan 
oleh unsur manusia. (Nawawi, 2004 ). 
Sumber daya manusia yang berkinerja baik 
akan memudahkan organisasi mencapai visi, 
misi, dan tujuannya. Faktor sumber daya 
manusia ini merupakan elemen yang penting 
diperhatikan oleh organisasi, karena sumber 
daya manusia dengan kinerja yang baik 
diperlukan dalam menunjang keberhasilan 
pelaksanaan kegiatan organisasi.  Tanpa adanya 
sumber daya manusia dengan kinerja yang baik 
maka akan sulit bagi sebuah organisasi untuk 
mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 
Bernardin dan  Russel  (2006:379)  memberikan 
pengertian atau kinerja sebagai berikut : 
“performance is defined as the record of 
outcomes produced on a specified job function 
or activity during time period”.  Prestasi atau 
kinerja adalah catatan tentang hasil-hasil yang 
diperoleh dari fungsi 
fungsi   pekerjaan   tertentu   atau 
kegiatan   selama  kurun  waktu  tertentu. 
Menurut Gibson, dkk (2003: 355), job 
performance adalah hasil dari pekerjaan yang 
terkait dengan tujuan organisasi, efisiensi dan 
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kinerja kefektifan kinerja lainnya. Sementara 
menurut Ilyas (1999: 99), kinerja adalah 
penampilan hasil kerja personil maupun dalam 
suatu organisasi. Penampilan hasil karya tidak 
terbatas kepada personil yang memangku 
jabatan fungsional maupun struktural tetapi juga 
kepada keseluruhan jajaran personil di dalam 
organisasi. Pengertian kinerja lainnya 
dikemukakan oleh Payaman Simanjuntak 
(2005:1) yang mengemukakan kinerja adalah 
tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas 
tertentu. Kinerja perusahaan adalah tingkat 
pencapaian hasil dalam rangka mewujudkan 
tujuan perusahaan. Menurut Irawan (2002:11), 
bahwa kinerja (performance) adalah hasil kerja 
yang bersifat konkret, dapat diamati, dan dapat 
diukur. Dessler (2000:87) berpendapat : Kinerja 
(prestasi kerja) karyawan adalah prestasi aktual 
karyawan dibandingkan dengan prestasi yang 
diharapkan dari karyawan. Prestasi kerja yang 
diharapkan adalah prestasi standar yang disusun 
sebagai acuan sehingga dapat melihat kinerja 
karyawan sesuai dengan posisinya 
dibandingkan dengan standar yang dibuat. 
Selain itu dapat juga dilihat kinerja dari 
karyawan tersebut terhadap karyawan lainnya. 
Salah satu cara untuk mengembangkan 
kinerja yang dimiliki oleh karyawan di 
perusahaan adalah diadakannya suatu program 
pelatihan dimana program yang diterapkan 
tersebut dibuat sesuai kebutuhan dari 
perusahaan. Pelatihan adalah proses 
pembelajaran keterampilan dasar yang 
dibutuhkan oleh karyawan baru untuk 
melaksanakan pekerjaan (Dessler 2010:280), 
menurut Mathis (2002), pelatihan adalah suatu 
proses dimana orang-orang mencapai 
kemampuan tertentu untuk membantu mencapai 
tujuan organisasi. Oleh karena itu, proses ini 
terikat dengan berbagai tujuan organisasi, 
pelatihan dapat dipandang secara sempit 
maupun luas. Secara terbatas, pelatihan 
menyediakan para pegawai dengan pengetahuan 
yang spesifik dan dapat diketahui serta 
keterampilan yang digunakan dalam pekerjaan 
mereka saat ini. Terkadang ada batasan yang 
ditarik antara pelatihan dengan pengembangan, 
dengan pengembangan yang bersifat lebih luas 
dalam cakupan serta memfokuskan pada 
individu untuk mencapai kemampuan baru yang 
berguna baik bagi pekerjaannya saat ini maupun 
di masa mendatang. 
Pelatihan didefinisikan oleh Ivancevich 
sebagai “usaha untuk meningkatkan kinerja 
pegawai dalam pekerjaannya sekarang atau 
dalam pekerjaan lain yang akan dijabatnya 
segera”. Selanjutnya, sehubungan dengan 
definisinya tersebut, Ivancevich (2008) 
mengemukakan sejumlah butir penting yang 
diuraikan di bawah ini: Pelatihan (training) 
adalah “sebuah proses sistematis untuk 
mengubah perilaku kerja seorang/sekelompok 
pegawai dalam usaha meningkatkan kinerja 
organisasi”. Pelatihan terkait dengan 
keterampilan dan kemampuan yang diperlukan 
untuk pekerjaan yang sekarang dilakukan. 
Pelatihan berorientasi ke masa sekarang dan 
membantu pegawai untuk menguasai 
keterampilan dan kemampuan (kompetensi) 
yang spesifik untuk berhasil dalam 
pekerjaannya.  
Berdasarkan Peraturan Menteri 
Perhubungan Nomor PM 40 Tahun 2014 yang 
diperbaharui dengan PM Nomor 118 Tahun 
2017 tentang Organisasi dan Tata Kerja Kantor 
Unit Penyelenggara Bandar Udara di 
lingkungan Kementerian Perhubungan yang 
berada di bawah dan bertanggung jawab kepada 
Direktorat Jenderal Perhubungan Udara. Kantor 
Unit Penyenggara Bandar Udara (UPBU) 
Sentani – Jayapura mempunyai tugas 
melaksanakan pelayanan jasa kebandaraudaraan  
dan jasa terkait Bandar Udara, kegiatan 
keamanan, keselamatan, dan ketertiban  
penerbangan pada Bandar Udara yang belum 
diusahakan secara komersial. 
Dalam melaksanakan tugas sebagaimana 
dimaksud di atas, kantor Unit Penyelenggara 
Bandar Udara Sentani – Jayapura 
menyelenggarakan fungsi : 
1. Pelaksanaan penyusunan dan program; 
2. Pelaksanaan pengoperasian fasilitas 
keselamatan, sisi udara, sisi darat dan alat 
alat besar Bandar Udara serta fasilitas 
penunjang; 
3. Pelaksanaan perawatan dan perbaikan 
fasilitas keselamatan, sisi udara, sisi darat 
dan alat alat besar Bandar Udara serta 
fasilitas penunjang; 
4. Penyiapan pelaksanaan pelayanan 
pengaturan pergerakan pesawat udara 
(Apron Movement Control/AMC) sserta 
penyusunan jadwal penerbangan (Slot time) 
5. Pelaksanaan pengamanan pelayanan 
pengangkutan penumpang, awak pesawat 
udara, barang jinjingan, pos dan kargo serta 
barang berbahaya dan senjata; 
6. Pelaksanaan pengawasan, pengendalian 
keamanan dan ketertiban di lingkungan 
kerja serta pengoperasian, perawatan dan 
perbaikan fasilitas keamanan penerbangan 
dan pelayanan darurat Bandar Udara; 
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7. Pelaksanaan kerjasama dan pengembangan 
usaha jasa kebandaraudaraan dan jasa 
terkait Bandar Udara; 
8. Pelaksanaan pengoperasian dan pelayanan 
fasilitas terminal penumpang, kargo dan 
penunjang,sertaa pengelolaan dan 
pengendalian hygiene dan sanitasi; 
9. Pelaksanaan koordinasi dengan 
instansi/lembaga terkait penyelenggaraan 
Bandar Udara; 
10. Pelaksanaan urusan keuangan, 
kepegawaian, ketatausahaan, 
kerumahtanggaan, hokum dan hubungan 
masyarakat; 
11. Pelaksanaan evaluasi dan pelaporan 
Program pendidikan dan pelatihan menjadi 
bagian yang sangat penting bagi pegawai di Unit 
Penyelenggara Bandar Udara Kelas I Utama 
Sentani untuk mewujudkan fungsi – fungsi 
diatas sehingga bisa mencapai hasil yang 
maksimal. Berdasarkan Laporan Hasil Audit 
Kinerja Tahun 2017 yang dilaksanakan oleh 
Inspektorat Kementerian Perhubungan terdapat 
beberapa hasil temuan terkait bidang – bidang 
yang ada yang perlu ditindaklanjuti, secara 
sederhana bisa dibuat table sebagai berikut : 
 
NO. BIDANG KERJA JUMLAH TEMUAN 
1. Tata Usaha 7 
2. Keamanan Penerbangan dan Pelayanan Darurat 17 
3. Teknik dan Operasi 15 
4. Pelayanan dan Kerjasama 9 
 JUMLAH 48 
 
Hasil temuan tersebut berhubungan dengan 
sumber daya yang ada pada setiap 
bidang,sehingga tentuk akan mempengaruhi 
pencapaian kinerja Bandar Udara Sentani secara 
keseluruhan.   Dari data diatas terdapat 
fenomena bahwa program pendidikan dan 
pelatihan yang dilaksanakan oleh Unit 
Penyelenggara Bandar Udara Kelas I Utama 
Sentani belum mencapai hasil yang maksimal, 
hal ini terbukti dengan masih ditemukan 
permasalahan dari table Hasil Audit Inspektorat 
Kementerian Perhubungan. 
Penelitian – penelitian terdahulu 
menunjukkan adanya korelasi antara pelatihan 
dan kinerja. Denny Triasmoko, dkk., (2014,p.8) 
menyatakan pelatihan secara simultan melalui 
variabel metode pelatihan, variabel materi 
pelatihan, dan variabel instruktur pelatihan 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 
variabel kinerja, sejalan juga dengan penelitian 
yang dilakukan oleh Dahmiri, dkk., (2014,p.380) 
adanya pengaruh positip antara pelatihan dan 
kinerja pegawai. Penelitian yang dilakukan oleh 
Silviany Hanika, dkk., (2014,p.13) 
menyimpulkan secara bersama – sama 
pendidikan dan pelatihan dan motivasi 
berpengaruh terhadap kinerja. Penelitian Sulaefi 
(2017,p.18) menyatakan bahwa pelatihan dan 
pengembangan SDM meningkatkan kinerja 
karyawan dan meningkatkan produktivitas 
organisasi.  
Berbeda dengan penelitian yang dilakukan 
Yop Harris, (2014,p.586) yang mengatakan 
bahwa pelatihan karyawan tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Dari 
penelitian – penelitian yang telah dilakukan 
terdapat kontradiksi, apakah variable pelatihan 
berpengaruh terhadap kinerja atau pelatihan 
tidak berpengaruh terhadap kinerja. 
Berdasarkan kontradiksi hasil penelitian ini 
penulis menjadikan masalah penelitian yang 
perlu diteliti dan dicarikan cara untuk mengatasi 
kesenjangan tersebut melalui konsep mapan 
mediasi. Konsep mapan tersebut dapat 
mengatasi kesenjangan yang terjadi atau bisa 
menjembatani hubungan antara variable 
pelatihan dan variable kinerja. 
Untuk menjembatani kesenjangan variable 
pelatihan dengan variable kinerja, penelitian ini 
menggunakan variable kualitas kerja sebagai 
mediatornya. Kualitas kehidupan kerja menurut 
Dessler (1986) adalah keadaan dimana para 
pegawai dapat memenuhi kebutuhan mereka 
yang penting dengan bekerja dalam organisasi 
dan kemampuan untuk melakukan hal itu 
bergantung pada apakah terdapat adanya : (1). 
Perlakuan yang adil dan mendukung terhadap 
para pegawai, (2). Kesempatan bagi tiap 
pegawai untuk menggunakan kemampuan 
secara penuh, (3). Kesempatan untuk 
mewujudkan diri, yaitu untuk menjadi orang 
yang mereka rasa mampu mewujudkannya, (4). 
Kesempatan bagi semua pegawai untuk 
berperan secara aktif dalam pengambilan 
keputusan-keputusan penting yang melibatkan 
pekerjaan mereka. 
Tujuan Penelitian 
Penelitian ini bertujuan untuk: 
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1. Menganalisis pengaruh pelatihan terhadap 
kinerja pegawai. 
2. Menganalisis pengaruh pelatihan terhadap 
kualitas kerja. 
3. Menganalisis pengaruh kualitas kerja 
terhadap kinerja pegawai. 
4. Untuk menganalisis pengaruh pelatihan 
terhadap kinerja pegawai melalui kualitas 
kerja. 
II. TINJAUAN PUSTAKA &  HIPOTESIS 
A. Kualitas Kerja 
Menurut Wungu dan Brotoharsojo (2003:57) 
bahwa “Quality (kualitas) adalah segala bentuk 
satuan ukuran yang terkait dengan mutu atau 
kualitas hasil kerja dan dinyatakan dalam 
ukuran angka atau yang dapat dipadankan 
dengan angka”. Sedangkan menurut Wilson dan 
Heyel (1987:101) mengatakan bahwa “Quality 
of work (kualitas kerja) menunjukkan sejauh 
mana mutu seorang pegawai dalam 
melaksanakan tugas-tugasnya meliputi 
ketepatan, kelengkapan, dan kerapian”. Kualitas 
kerja mengacu pada kualitas sumber daya 
manusia (Matutina,2001:205), kualitas sumber 
daya manusia mengacu pada : 
1. Pengetahuan (Knowledge) yaitu 
kemampuan yang dimiliki karyawan yang 
lebih berorientasi pada intelejensi dan 
daya fikir serta penguasaan ilmu yang luas 
yang dimiliki karyawan. 
2. Keterampilan (Skill), kemampuan dan 
penguasaan teknis operasional di bidang 
tertentu yang dimiliki karyawan. 
3. Abilities yaitu kemampuan yang terbentuk 
dari sejumlah kompetensi yang dimiliki 
seorang karyawan yang mencakup 
loyalitas, kedisiplinan, kerjasama dan 
tanggung jawab. 
Menurut Swasono dan Sulistyaningsih (1993) 
mengidentifikasi empat kondisi yang 
mempengaruhi kualitas kerja, yaitu : 
1. Security (keamanan) meliputi kesehatan, 
keamanan kerja dan pertumbuhannya. 
2. Equity (kesamarataan) meliputi kesamaan 
pendapat pada jenis pekerjaan yang serupa 
baik didalam organisasi itu sendiri maupun 
didalam organisasi lain, kesamarataan, 
kesejahteraan, kondisi kerja dan lain-lain. 
3. Pengembangan individu melalui 
peningkatan kemampuan, peningkatan 
kesamarataan, kesejahteraan dan lain-lain. 
4. Demokrasi, adanya kesempatan 
berpartisipasi dalam pengambilan 
keputusan. 
 
 
B. Pelatihan 
Menurut Nitisemito (2007: 86) memberikan 
pengertian tentang Training atau pendidikan 
dan pelatihan adalah suatu kegiatan dari 
perusahaan atau instansi yang bermaksud untuk 
dapat memperbaiki dan memperkembangkan 
sikap, tingkah laku, keterampilan dan 
pegetahuan dari karyawan. Program pendidikan 
dan pelatihan berusaha mengajarkan kepada 
para peserta bagaimana menunaikan aktivitas 
atau pekerjaan tertentu. Dalam pendidikan dan 
pelatihan diciptakan suatu lingkungan dimana 
para karyawan dapat memperoleh atau 
mempelajari sikap, kemampuan, keahlian, 
pengetahuan dan perilaku yang spesifik yang 
berhubungan dengan pekerjaan. Pendidikan dan 
pelatihan biasanya berfokus pada penyediaan 
keahlian khusus bagi para karyawan atau 
membantu mereka membenahi kelemahan 
kinerja mereka. 
Menurut Bernandian dan Russell (dalam 
Gomes, 2002: 27) pendidikan dan pelatihan 
adalah sebagai usaha untuk memperbaiki 
performance pekerja/karyawan pada suatu 
pekerjaan tertentu yang sedang menjadi 
tanggung jawabnya atau suatu pekerjaan yang 
ada kaitannya dengan pekerjaannya itu. Flippo 
(Hasibuan, 2003:70) training atau pendidikan 
dan pelatihan merupakansuatu tindakan untuk 
meningkatkan pengetahuan dan kecakapan 
seorang karyawan untuk dapat melaksanakan 
suatu pekerjaan tertentu. Swasto (2003, 200) 
mendefinisikan pendidikan dan pelatihan secara 
konseptual sebagai bagian pendidikan yang 
menyangkut proses belajar untuk memperoleh 
dan meningkatkan keterampilan diluar sistem 
pendidikan yang berlaku dalam waktu yang 
relatif singkat, dan dengan metode yang lebih 
mengutamakan praktek daripada teori. 
Simamora (2004: 276) faktor-faktor yang 
mempengaruhi pelaksanaan pelatihan adalah: 
1. Perbaikan kinerja 
2. Kemajuan teknologi 
3. Waktu pembelajaran  
4. Memecahkan masalah operasional. 
5. Mempersiapkan karyawan untuk promosi. 
6. Mengorientasikan karyawan terhadap 
organisasi 
7. Memenuhi kebutuhan pertumbuhan pribadi. 
Dengan tujuan ini, maka diketahui bahan 
pendidikan dan pelatihan sangat dibutuhkan 
dalam perkembangan suatu perusahaan. 
Menurut Rivai (2004:248) kriteria yang efektif 
digunakan untuk mengevaluasi kegiatan 
pendidikan dan pelatihan adalah yang berfokus 
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pada outcome-nya (hasil akhir). Adapun hal- hal 
yang perlu diperhatikan yaitu: 
1. Reaksi dari para peserta pendidikan dan 
pelatihan terhadap proses dan isi 
pendidikan dan pelatihan 
2. Pengetahuan yang diperoleh melalui 
pengalaman pendidikan dan pelatihan 
3. Perubahan perilaku akibat proses 
pendidikan dan pelatihan 
4. Hasil yang dapat diukur baik secara 
individu maupun organisasi 
Dalam penelitian ini, indikator pelatihan 
yang digunakan diambil dari Saydam (2006: 90), 
yang menyatakan bahwa indikator pendidikan 
dan pelatihan adalah: 
1. Lama waktu pelatihan 
2. Persyaratan peserta pelatihan. 
3. Kualitas tenaga pengajar yang 
memberikan pelatihan. 
4. Penggunaan peralatan dan materi pelatihan. 
5. Jumlah biaya yang dikeluarkan. 
C. Kinerja Pegawai 
Mangkunegara (2000:67) menyatakan 
bahwa istilah kinerja berasal dari kata job 
performance atau actual performance (prestasi 
kerja sesungguhnya yang dicapai seseorang) 
yaitu hasil kerja (output) secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai 
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan. Kemudian, 
menurut Rivai (2005:91) kinerja merupakan 
perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang 
sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh 
pegawai sesuai dengan perannya dalam 
perusahaan. Gibson dalam Gorda (2006:190), 
kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai 
oleh seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas 
yang dibebankan kepadanya yang didasarkan 
atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan 
waktu yang diukur dengan mempertimbangkan 
kuantitas, kualitas dan ketepatan waktu.  
Definisi lainnya menyatakan kinerja 
merupakan perwujudan kerja yang dilakukan 
pegawai atau organisasi. Kinerja dapat diukur 
melalui pengukuran tertentu (standar) dimana 
kualitas adalah mutu kerja yang dihasilkan, 
kuantitas adalah jumlah hasil kerja yang 
dihasilkan dalam kurun waktu tertentu, dan 
ketepatan waktu adalah kesesuaian waktu yang 
telah direncanakan (Hersey dan Blanchard, 
2003:114). Kinerja (perfomance) mengacu 
kepada kadar pencapaian tugas-tugas yang 
membentuk sebuah pekerjaan pegawai 
(Simamora, 2004:40).  
Penilaian kinerja pegawai adalah suatu 
proses penilaian kinerja pegawai yang 
dilakukan pemimpin perusahaan secara 
sistematik berdasarkan pekerjaan yang 
ditugaskan kepadanya (Mangkunegara, 
2000:69). Menurut Hasibuan (2001:87) 
penilaian prestasi kerja/kinerja pegawai adalah 
menilai rasio hasil kerja nyata dengan standar 
kualitas maupun kuantitas yang dihasilkan 
setiap pegawai. Handoko (dalam Adinata, 2011) 
mengemukakan bahwa pengukuran kinerja 
adalah usaha untuk merencanakan dan 
mengontrol proses pengelolaan pekerjaan, 
sehingga dapat dilaksanakan sesuai dengan 
tujuan yang telah ditetapkan, penilaian prestasi 
kerja juga merupakan proses mengevaluasi dan 
menilai prestasi kerja pegawai di waktu yang 
lalu atau untuk memprediksi prestasi kerja di 
waktu yang akan datang dalam suatu organisasi.  
Menurut Gilad dan Adams (2011:275) 
Terdapat tiga variabel penting yang harus 
dipertimbangkan dalam pengukuran kinerja 
yaitu :  
1. Kinerja berbasis pelaku , Lebih menekankan 
pada pegawai. Penilaian kinerja difokuskan 
pada pelaku dengan atribut-atribut, 
karakteristik dan kualitas personal yang 
dipandang sebagai faktor utama kinerja. 
2. Kinerja berbasis perilaku, Kinerja berfokus 
pada perilaku yang dilakukan seseorang 
dalam melakukan kerja.  
3. Kinerja berbasis hasil kerja, Kinerja berbasis 
hasil kerja difokuskan pada pengukuran 
hasil. Selain memfokuskan pada hasil juga 
harus tetap memperhatikan faktor perilaku 
dan kualitas personal.  
Kinerja pegawai merupakan hasil proses 
yang kompleks, baik berasal dari diri pegawai 
(internal faktor), seperti motivasi, tujuan, 
harapan, dan lain-lain maupun keadaan 
lingkungan perusahaan (external faktor) 
meliputi; lingkungan fisik dan non fisik 
perusahaan. Jika kinerja pegawai baik maka 
kinerja perusahaan akan baik pula, demikian 
sebaliknya jika kinerja pegawai buruk maka 
akan buruk pula kinerja perusahaan (Darufitri, 
2002). Samsudin (2005:166) juga menyebutkan 
bahwa objek penilaian pegawai mencakup dua 
hal pokok, yaitu hasil pekerjaan dan sifat-sifat 
pribadi. Sedangkan Prawirosentono (1999:186) 
mengemukakan beberapa faktor yang dapat 
dijadikan ukuran kinerja, yaitu : efektivitas, 
otoritas dan tanggung jawab, disiplin, dan 
inisiatif. Selanjutnya Umar (2013:74) 
menyebutkan ada 10 (sepuluh) komponen untuk 
mengukur kinerja, yaitu : kualitas pekerjaan, 
kejujuran pegawai, inisiatif, kehadiran, sikap, 
kerjasama, keandalan, pengetahuan tentang 
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pekerjaan, tanggung jawab, dan pemanfaatan 
waktu.  
Rahmatullah (dalam Martha, 2009:132), 
terdapat faktor-faktor yang mempengaruhi 
kinerja yaitu:  
1. Faktor individual yang terdiri dari 
kemempuan dan keahlian latar belakang, 
demografi dan motivasi kerja serta disiplin 
kerja.  
2. Faktor psikologis yang terdiri dari persepsi, 
atitude, personality dan pembelajaran.  
3. Faktor organisasi terdiri dari sistem atau 
bentuk organisasi sumber daya, 
kepemimpinan, komunikasi, lingkungan 
kerja, budaya kerja.  
 
Model Penelitian Empirik 
Berdasarkan fenomena dan research gap 
yang di uraikan di atas maka model penelitian 
dapat di gambarkan sebagai berikut : 
 
 
                              H 1                                                                            H 2  
H 3 
Penjelasan Model :  
 
Pelatihan akan menghasilan kinerja pegawai apabila pelatihan mampu melahirkan kualitas kerja 
bagi pegawai  sebagai mediasi untuk meningkatkan kinerja pegawai 
 
Pengembangan Hipotesis Penelitian 
1. Pengaruh pelatihan terhadap kualitas kerja 
H1: Pelatihan berpengaruh terhadap 
kualitas kerja pegawai pada Kantor 
UPBU Kelas I Utama Sentani 
2. Pengaruh kualitas kerja pegawai terhadap 
kinerja pegawai 
H2: Kualitas kerja pegawai berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai pada Kantor 
UPBU Kelas I Utama Sentani 
3. Pengaruh pelatihan terhadap kinerja 
pegawai 
H3: Pelatihan berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai pada Kantor UPBU 
Kelas I Utama Sentani 
4. Pengaruh pelatihan terhadap kinerja 
pegawai dengan kualitas pegawai sebagai 
variable mediasi. 
H4 : Pelatihan berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai  melalui kualitas kerja 
pegawai sebagai variable mediasi 
pada Kantor UPBU Kelas I Utama 
Sentani 
METODE PENELITIAN 
Jenis penelitian yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah jenis penelitian kuantitatif 
dengan metode atau pendekatan kausalitas. 
Penelitian ini diarahkan untuk menggambarkan 
adanya hubungan sebab-akibat antara beberapa 
situasi yang digambarkan dalam variabel, dan 
atas dasar itu ditariklah sebuah kesimpulan 
umum. Jenis penelitian ini dipilih mengingat 
tujuan dari peneliti adalah untuk menjelaskan 
hubungan dan pengaruh yang terjadi antar 
variabel sebagai alat pengumpul data primer di 
mana penelitian ini dilakukan untuk mengetahui 
pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai 
dengan komitmen pegawai sebagai variabel 
mediasi (intervening). 
Dalam penelitian ini populasi yang diambil 
adalah seluruh pegawai Kantor UPBU Kelas I 
Utama Sentani – Jayapura sejumlah 205 (dua 
ratus lima) orang. Penentuan sampel dalam 
penelitian ini menggunakan multi-stage cluster 
sampling, yaitu penentuan sampel dengan cara 
memilih beberapa sampel yang berbeda dari 
beberapa cluster yang berbeda yaitu sampel dari 
bagian tata usaha, bidang keamanan 65 
penerbangan dan pelayanan darurat, bidang 
teknik dan operasi Bandar Udara, dan bidang 
pelayanan dan kerjasama. Untuk penelitian ini, 
sampel yang diambil sebanyak 100 responden. 
Jumlah tersebut sesuai dengan patokan sampel 
yang baik dengan teknik analisis SEM.  
Definisi Operasional Variabel 
Definisi operasional ditentukan berdasarkan 
parameter yang dijadikan ukuran dalam 
penelitian.  
a. Pelatihan (X)  
KUALITAS 
KERJA 
KINERJA 
PEGAWAI 
PELATIHAN 
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Menurut Nitisemito (2007: 86) memberikan 
pengertian tentang Training atau pendidikan 
dan pelatihan adalah suatu kegiatan dari 
perusahaan atau instansi yang bermaksud untuk 
dapat memperbaiki dan memperkembangkan 
sikap, tingkah laku, keterampilan dan 
pegetahuan dari karyawan. Indikator-indikator 
pelatihan yang digunakan dalam penelitian ini 
yaitu, Simamora (2004: 276) :  
1. Perbaikan kinerja 
2. Kemajuan teknologi.  
3. Waktu pembelajaran 
4. Memecahkan masalah operasional.  
b. Kualitas kerja pegawai (X1)  
Menurut Wilson dan Heyel (1987:101) 
mengatakan bahwa “Quality of work (kualitas 
kerja) menunjukkan sejauh mana mutu seorang 
pegawai dalam melaksanakan tugas-tugasnya 
meliputi ketepatan, kelengkapan, dan kerapian”.. 
Indikator-indikator kualitas kerja pegawai 
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut, 
menurut (Matutina,2001:205) :  
1. Pengetahuan (Knowledge). 
2. Keterampilan (Skill). 
3. Kemampuan (Abilities) 
4. Kesamarataan (Equity) 
c. Kinerja pegawai (Y)  
Kinerja pegawai merupakan tingkat hasil 
kerja atau kemampuan pegawai dalam mencapai 
persyaratan-persyaratan pekerjan yang 
diberikan baik dari segi kualitas maupun 
kuantitas. Indikator-indikator kinerja pegawai 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut, menurut Bernadine (1998:129)  :  
1. Kualitas (Quality) kerja  
2. Kuantitas (Quantity) kerja 
3. Ketepatan waktu (Timeliness) 
4. Pengaruh hubungan personal 
(Interpersonal Impact) 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Pengujian Hipotesis 
Hasil analisis data dengan menggunakan 
Structural Equal Model (SEM) dengan 
program AMOS, diperoleh hasil untuk menguji 
pengaruh variabel bebas terhadap variabel 
dependen sebagaimana pada tabel berikut: 
Tabel 5.16 
Nilai Regression Weight  
   
Estimate S.E. C.R. P 
Obedience <--- Komitmen_Orgns .768 .144 5.338 0.000 
Kinerja_Pegawai <--- Obedience .421 .165 2.552 0.011 
Kinerja_Pegawai <--- Komitmen_Orgns .597 .181 3.307 0.000 
Sumber: Data diolah dengan Progam AMOS. Tahun 2018 
Pengaruh masing-masing varibel bebas 
terhadap variabel dependen adalah: 
1. Pengaruh Komitmen Organisasi 
Terhadap Kinerja Pegawai 
Hasil analisis sebagaiman pada tabel 5.14 
di atas menunjukkan bahwa nilai critical ratio 
(CR) sebesar 3.307, nilai koefisien sebesar 
0.597 dan nilai probabilitas (signifikan) 
sebesar 0.000. Nilai probabilitas <0.05, dengan 
demikian komitmen organisasi mempunyai 
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai pada Kantor Unit 
Penyelenggara Bandar Udara Kelas I Utama 
Sentani. 
2. Pengaruh Obedience Terhadap Kinerja 
Pegawai 
Hasil analisis sebagaiman pada tabel 5.14 
di atas menunjukkan bahwa nilai critical ratio 
(CR) sebesar 2.552, nilai koefisien sebesar 
0.421 dan nilai probabilitas (signifikan) 
sebesar 0.011. Nilai probabilitas <0.05, dengan 
demikian obedience mempunyai pengaruh 
yang positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai pada Kantor Unit Penyelenggara 
Bandar Udara Kelas I Utama Sentani. 
3. Pengaruh Komitmen Organisasi 
Terhadap Obedience 
Hasil analisis sebagaiman pada tabel 5.14 di 
atas menunjukkan bahwa nilai critical ratio 
(CR) sebesar 5.338, nilai koefisien sebesar 
0.768 dan nilai probabilitas (signifikan) 
sebesar 0.000. Nilai probabilitas <0.05, dengan 
demikian komitmen organisasi mempunyai 
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 
obedience pada Kantor Unit Penyelenggara 
Bandar Udara Kelas I Utama Sentani. 
4. Pengaruh Komitmen Organisasi 
Terhadap Kinerja Pegawai Melalui 
Obedience. 
Untik menguji pengaruh komitmen 
organisasi terhadap kinerja pegawai dengan  
obedience sebagai variaebl intervening 
digunakan uji Sobel. Sobel-test menunjukkan 
adanya peran variabel mediasi apabila hasil 
perhitungan menghasilkan nilai Z  1.98 
dengan tingkat signifikan  0.05. Untuk 
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mempermudah cara menghitung uji-z, dapat 
memanfaatkan on-line calculator pengujian 
hipotesis mediasi Statistic Calculator ver 4.0, 
sebagaimana gambar berikut: 
 
Sumber : http://www.danielsoper.com/statcalc3/calc.aspx?id=31 
Gambar 5.4 
Analisis Sobel-test Statistic Calculator on-line 
 
Hasil perhitungan menjukkan hasil nilai 
koefesien pengaruh komitmen organisasi terhadap 
obedience sebesar 0.768 dan nilai koefisien 
pengaruh obedience terhadap kinerja pegawai 
sebesar 0.421. Hasil perhitungan uji sobel diperoleh 
nilai sobel test statistic sebesar 2.30167633 dengan 
probabilitas sebesar 0.01067672, hasil perhitungan 
tersebut menunjukkan bahwa nilai sobel-test  nilai 
Z (1.98) dengan probabilitas  0.05. Hal ini 
menunjukkan adanya peran mediasi variabel 
obedience terhadap kinerja pegawai. Dengan 
demikian komitmen organisasi mempunyai 
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai melalui obedience pada Kantor 
Unit Penyelenggara Bandar Udara Kelas I Utama 
Sentani. 
Pembahasan 
1. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap 
Kinerja Pegawai 
Hasil analisis menunjukkan bahwa komitmen 
organisasi mempunyai pengaruh yang positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor 
Unit Penyelenggara Bandar Udara Kelas I Utama 
Sentani. Pegawai yang memiliki komitmen yang 
tinggi akan meningkatkan kinerja pegawai. 
Komitmen yang diukur dengan kemauan pegawai, 
kesetiaan pegawai, kebanggaan pegawai; dan 
kesediaan pegawai bekerja.  Tingkat kemauan 
pegawai yang tinggi untuk bekerja akan 
memberikan pengaruh terhadap kinerja pegawai itu 
sendiri baik dari segi kualitas kerja, kuantitas kerja, 
ketepatan waktu untuk menyelesaikan pekerjaan 
maupun dari aspek efektifikas kerja. Peningkatan 
kinerja pegawai hendaknya menjadi perhatian yang 
utama dalam suatu organisasi. Penilaian kinerja 
menjadi kegiatan yang sangat penting karena dapat 
digunakan sebagai ukuran keberhasilan suatu 
organisasi dalam mencapai tujuan atau misinya. 
Bagi organisasi pemerintah khususnya yang 
bergerak di bidang pelayanan, informasi mengenai 
kinerja sangat berguna untuk menilai seberapa jauh 
pelayanan yang diberikan memenuhi harapan dan 
memuaskan penggunanya. Dengan menggunakan 
penilaian kinerja maka upaya untuk terusmelakukan 
perbaikan kinerja dapat dilakukan secara lebih 
terarah dan sistematis. Oleh karena itu pegawai 
hendaknya meningkatakan komitmen organisasi 
yang tinggi guna mencapai kinerja. Pegawai yang 
berkomitmen dan berkualitas biasanya selalu dapat 
diandalkan dan akan mencurahkan kemampuannya 
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secara maksimal dalam melaksanakan tugas guna 
mencapai tingkat kenerja yang baik. Komitmen 
karyawan merupakan kondisi dimana pegawai 
sangat tertarik terhadap tujuan, nilai-nilai, dan 
sasaran organisasinya. Komitnen organisasional 
adalah tingkat sampai mana seorang karyawan 
memihak sebuah organisasi tersebut. Komitmen 
organisasi di perlukan sebagai salah satu indikator 
kinerja karyawan. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil 
penelitian yang dilakukan oleh Salim Musabah 
Bakhit Al Zefeiti et. al. (2017), menunjukkan 
bahwa komitmen pegawai mempunyai pengaruh 
terhadap kinerja pegawai. Selanjutnya penelitian 
Ibnu Yarham Yamanie dkk (2016), membuktikan 
bahwa komitmen organisasi mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil 
penelitian tersebut di dukung oleh penelitian Yoga 
Putrana, dkk (2016) dan Moch. Iman Imanudin 
(2016). Namun Penelitian ini tidak sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Rudi Setiawan 
danEtty Puji Lestari 2006, Igbaekemen Goddy Osa 
et.al. (2014) Jerry Marcellinus Logahan et.al. 
(2014), Mohammad Ali Kashefi (2013) 
mengatakan bahwa komitmen organisasi tidak 
mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai. 
2. Pengaruh Obedience Terhadap Kinerja 
Pegawai 
Hasil analisis menunjukkan bahwa 
obedience/ketaatan mempunyai pengaruh yang 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 
pada Kantor Unit Penyelenggara Bandar Udara 
Kelas I Utama Sentani. Pegawai yang memiliki 
tingkat ketaatan yang tinggi akan meningkatkan 
kinerja pegawai. Obedience yang diukur dengan 
menghormati peraturan organisasi, melaksanakan 
pekerjaan sesuai dengan perintah atasan/organisasi. 
menyakini pekerjaan yang dikerjakan dan memiliki 
pemahaman yang benar tentang apa yang 
dikerjakan. Tingkat ketaatan pegawai yang tinggi 
untuk bekerja akan memberikan pengaruh terhadap 
kinerja pegawai itu sendiri baik dari segi kualitas 
kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu untuk 
menyelesaikan pekerjaan maupun dari aspek 
efektifikas kerja. Ketaatan (Obedience) adalah 
kesediaan untuk tunduk kepada hukum atau 
perintah atau menerima pernyataan yang 
dikemukakan oleh pimpinan sebagai hal yang 
benar”. Ketaatan adalah kebajikan moral yang 
mencondongkan kehendak agar tunduk kepada 
kehendak yang lain yang mempunyai wewenang 
untuk memerintah”. Sebab itu, orang yang bertaut 
pada ketaatan menyerahkan kehendaknya pada 
orang yang mempunyai otoritas sah atas dirinya. 
Penelitian yang dilakukan oleh Marita Ahdiyana 
(2009) menunjukkan bahwa perilaku positif 
karyawan atau anggota organisasi yaitu melalui 
OCB mampu mendukung kinerja individu dan 
kinerja organisasi untuk perkembangan organisasi 
yang lebih baik. Karambaya (1989) melakukan 
pengujian empiris tentang hubungan antara 
Organizational Citizenship Behaviour (OCB) dan 
kinerja. 
3. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap 
Obedience 
Hasil analisis menunjukkan bahwa 
komitmen organisasi mempunyai pengaruh yang 
positif dan signifikan terhadap obedience/ketaatan 
pegawai pada Kantor Unit Penyelenggara Bandar 
Udara Kelas I Utama Sentani. Pegawai yang 
memiliki tingkat komitmen yang tinggi akan 
meningkatkan ketaatan pegawai. Komitmen 
memiliki arti penerimaan yang kuat dalam individu 
terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi, sehingga 
individu akan berusaha dan berkarya serta memiliki 
hasrat yang kuat untuk tetap bertahan. Pegawai 
yang memiliki komitmen tinggi akan memiliki 
identifikasi terhadap organisasi, terlibat sungguh-
sungguh dan ada loyalitas terhadap organisasi. 
Menurut M. Saleh Lubis (2015) menyatakan 
bahwa komitmen organisasi mempunyai pengaruh 
terhadap Organizational Citizenship Behavior. 
Lebih lanjut hasil penelitian Arum Darmawati 
(2013) menunjukkan bahwa komitmen organisasi 
mempunyai pengaruh terhadap OCB. Penelitian 
yang dilakukan Unuvar (2006), menyimpulkan 
antara lain bahwa selain kepu-asan kerja, komitmen 
organisasi terbukti ber-hubungan positif dengan 
Organizational Citi-zenship Behavior (OCB). 
Penelitian Danan dan Hasanbasri (2007), yang 
dilakukan pada karyawan di Politeknik Kesehatan 
Banjar-masin membuktikan bahwa variabel 
komitmen organisasi mempunyai hubungan positif 
ter-hadap Organizational Citizenship Behavior 
(OCB).  
4. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap 
Kinerja Pegawai Melalui Obedience. 
Hasil analisis menunjukkan bahwa 
komitmen organisasi mempunyai pengaruh yang 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 
dengan melalui obedience pada Kantor Unit 
Penyelenggara Bandar Udara Kelas I Utama 
Sentani. Artinya bahwa pegawai yang memiliki 
komitmen yang tinggi akan meningkatkan kinerja 
pegawai apabila obedience pegawai juga tinggi.  
Pegawai memiliki komitmen yang tinggi terhadap 
organisasi akan meningkatkan tingkat loyalitas dan 
ketaatan. Dengan loyalitas dan ketaatan yang tinggi 
dari pegawai akan meningkatkan kinerja pegawai. 
Keinginan karyawan untuk bekerja dengan kualitas 
yang baik dan berusaha menciptakan layanan 
terbaik merupakan indikasi dari Orga-nizational 
Citizenship Behaviour (OCB) yang dimilki oleh 
seorang karyawan. Organizational Citizenship 
Behaviour adalah sikap perilaku karyawan yang 
dilakukan dengan sukarela, tulus, senang hati tanpa 
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harus diperintah dan dikendalikan oleh perusahaan. 
Karyawan yang memiliki OCB akan memiliki 
loyalitas yang tinggi terhadap organisasi tempatnya 
bekerja, dan dengan sendirinya akan merasa 
nyaman dan aman terhadap pekerjaannya (Organ et 
al, 2006).  
Loyalitas yang tinggi terhadap organisasi 
didapat juga jika karyawan memiliki komitmen 
yang tinggi. Komitmen organisasi merupakan suatu 
sikap yang mencerminkan keinginan kuat untuk 
tetap berada dalam organisasi, berusaha untuk 
sesuai dengan keinginan organisasi serta menerima 
nilai dan tujuan organisasi.  
Kesimpulan 
1. Pelatihan memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap  kinerja pegawai pada 
pegawai Kantor Unit Penyenggara Bandar 
Udara (UPBU) Sentani – Jayapura, artinya 
semakin baik Pelatihan maka semakin baik 
kinerja pegawai. 
2. Pelatihan memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap Kualitas kerja pada 
pegawai Kantor Unit Penyenggara Bandar 
Udara (UPBU) Sentani – Jayapura, artinya 
semakin baik Pelatihan maka semakin baik 
Kualitas kerja. 
3. Kualitas kerja memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap  kinerja pegawai pada 
pegawai Kantor Unit Penyenggara Bandar 
Udara (UPBU) Sentani – Jayapura, artinya 
semakin baik Kualitas kerja maka semakin 
baik kinerja pegawai. 
4. Kualitas kerja mampu memediasi secara 
signifikan hubungan Pelatihan terhadap  
kinerja pegawai pada pegawai Kantor Unit 
Penyenggara Bandar Udara (UPBU) Sentani – 
Jayapura, artinya semakin baik Pelatihan yang 
disertai oleh Kualitas kerja maka semakin baik 
kinerja pegawai. 
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